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【翻訳】
トニー・ギルピン「テーブルの下の新しい足
ハーーヴェスターの労使協議会制腹ー」
イーンターナショナル・ハーヴェスター社
労使協議会制度に関する資料(3)一
伊藤健市
はじめに
以下で訳出している論文は， Labor'sHeritage誌の1992年春号 (Vol.4, 
N o.l, Spring 1992)に掲載されたトニー・ギルピン (ToniGilpin)執筆
による"NewFeet Under The Table:International Harvester's Industrial 
Council Plan"である。この論文は， Labor'sHeritage誌上の紹介によれ
ばイェール大学大学院に提出する博士論文を書き終えたところで執筆され
た模様であるから，彼女が博士論文で扱ったインターナショナル・ハーヴ
ェスター社 (InternationalHarvester Company, 現Navister,以下ハー
ヴェスターと略す）の従業員代表制（その正式名称は彼女の論文の副題に
もあるようにハーヴェスター労使協議会制度である）のエッセンスであろ
?、 ? ?
ギルピンは， レイク・フォレスト大学 (LakeForest College)に提出し
た論文 (SeniorThesis) 1>からハーヴェスター， とくに同社内で影響力を行
使した農機具労働者組織委員会 (FarmEquipment Workers Organizing 
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Committee) とその後身である統一農機具・金属労働組合 (UnitedFarm 
Equipment and Metal Workers Union)の研究に取り組み，その成果は
イェール大学大学院に提出された博士論文2)に結実している。その背景に
はさまざまな要因があろうが，彼女の父親 (DeWittGilpin)がこれらの労
働組合の結成当初から深くかかわっていたことも見逃せない一因である。
彼女の博士論文の特徴は，ハーヴェスターの研究書として高い評価を得
ているオザーン (RobertOzanne)のACentury of Labor-Management 
Relations at McCormick and International Harvester (The University 
Wisconsin Press, 1967) とは異なった資料に基づいて同社の従業員代表制
を描いているところにある。本翻訳の副題を「インターナショナル・ハー
ヴェスター社労使協議会制度に関する資料(3)」とした理由もそこにある。
オザーンの研究は，主としてハーヴェスターのウィスコンシン製鋼所
(Wisconsin Steel Works)の工場協議会 (WorksCouncil) を中心に分
析されている。それに対しギルピンは，ウィスコンシン製鋼所の資料も使
いながらもその他にマコーミック工場 (McCormickWorks)の工場協議
会議事録に言及しているのである。さらに，彼女の研究が上述の労働組合
の展開に焦点を当てているところから， トラクター工場(TractorWorks) 
での労働組合運動の展開， しかもその展開と従業員代表制とのかかわりと
いう興味深い視点も提供してくれている。
最後に，筆者の翻訳の申し出に対し，快く許可して下さった Labor's 
Heritage誌のレイノルズ氏 (RobertD. Reynolds, Jr.)に感謝の意を表し
たい。なお，紙幅の関係上ギルピン論文の注記は割愛せざるを得なかった。
1) Toni Gilpin, Left by Themselves: A History of the United Farm Equipment 
and Metal Workers of America, 1938-1955, Senior Thesis,Lake Forest College, 
April 1981. 
2) Toni Gilpin, Left by Themselves: A History of the United Farm Equipment 
and Metal Workers Union, 1938-1955, A Dissertation Presented to the Faculty 
of the Graduate School of Yale University, May 1992. 
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「テープルの下の新しい足ーハーヴェスターの労使協議会制度一」
人々は葬式と呼んだが，それは事実上祝典であった。 1938年3月のある
土曜Hの夜，シカゴにあるインターナショナル・ハーヴェスター社（以下
ハーヴェスターと略す一訳者）のいくつかの工場から，同市西部にあるア
ッシュランド講堂に労働者がなだれ込んだ。その日は，ハーヴェスターの
トラクター工場において，産業別組合会議(Congressof Industrial Organi• 
zation)系の農機具労働者組織委員会 (FarmEquipment Workers Organ-
izing Committee)が，全国労働関係委員会 (NationalLabor Relations 
Board)の選挙において最初の勝利を獲得した何日か後の土曜日だった。講
堂の入り日の正面に置かれた手製の棺には，「亡くなったわれわれの親しい
会社組合 (CompanyUnion)の葬式」と読めるサインが掲げてあった。し
かしその夜，ハーヴェスターの会社組合システムの真の葬送者達は別の場
所にいた。同社の創業者一族の著名な一員であり，同社の取締役会メンバ
ーであったハロルド・マコーミック (HaroldF. McCormick)は，『ミッ
ドウェスト・デイリー・レコード (MidwestDaily Record)』紙によれば，
「シカゴのゴールド・コースト通りにある彼の豪華なオフィスで」，同社の
他の経営陣と一緒にいたため，歓喜に満ちた「葬式」に出席できなかった。
ハロルドは，おそらく農機具労働者組織委員会の組織者であったジョー・
ウェバー (JoeWeber)が選挙直後に次のように断言したのを聞いていた '• 
に違いない。彼は，「産業別組合会議は，労働者が何年間も我慢し，真の合
法的な組合と置き替えた会社組合主義の束縛をこれらの工場で，そして他
のすべての工場で粉砕するであろう」と断言していたのである。
ハーヴェスターの労働者は，長い間，「会社組合主義の束縛」を甘んじて
受け入れてきた。ハーヴェスターのトラクター工場における産業別組合会
議の勝利は，表面上GMの座り込みストライキ，あるいはリトル・スチー
ル各社での労働争議に比べて，あまりドラマティックではないのだが，そ
8 (208) 第 4 巻第 2 号
れにもかかわらず，同社で20年間にわたって強固であった政策の大変動を
象徴していたのである。ハーヴェスターは， 1919年に「労使協議会制度
(Industrial Council Plan)」を開始し，そしてこの形態の従業員代表制は，
1920年代を通じて，そして1930年代に入っても残っていた。それがいくつ
かの工場で他の工場よりも大きな成功をおさめている間，ハーヴェスター
の「工場協議会 (WorksCouncils)」システムはジョー・ウェバーが心に
抱いていた「合法的な」組合からの挑戦を何年も妨害するのに役立ってい
た。ハーヴェスター版の「産業民主主義」は， 1つの基本的な目的を持っ
ていた。つまり，労働者に対する経営側の支配を維持することである。
ハーヴェスターの工場は今や破壊され，そして会社名は今はもうない。
しかし， 20世紀の前半を通して，ハーヴェスターはアメリカを代表する主
要な大企業の 1つであった。 1902年の創業時に，同社はアメリカで生産さ
れた収穫機の85%を製造していた。収穫機王サイラス・マコーミック
(Cyrus McCormick)の子孫がハーヴェスターの支配を維持している間
に，ロックフェラ一家やJ• p・モルガンのような他の強力な財閥も同じ
程度にこの新しい会社と関係するようになった。農機具工場一不規則に広
がっているマコーミック工場のように，その大多数はシカゴに位置してい
たーに加えて，ハーヴェスターの所有財産には，木材と麻の栽培用の畑，
鉄と石炭の鉱山，そして製材と製鋼工場があった。 20年間に，会社は4万
8000人以上の労働者を雇用し，売上高は毎年上昇し，そして年間利益は1600
・ 万ドルをゆうに越えていた。
しかしながら， 1916年の夏，ハーヴェスター社長のサイラス ・H・マコ
ーミック・ジュニア (CyrusH. McCormick, Jr., 以下マコーミック Jrと
略す一訳者）は次のようなことを心配していた。彼の心労の直接の原因は，
マコーミック工場， トラクター工場ともう 1つのシカゴにある工場で直前
に起きた，不熟練労働者の賃金カットに抗議した約1万7000人の従業員に
よる 1か月間にわたるストライキにあった。マコーミック Jrは，ストライ
キを終わらせるために賃金と労働時間に関する譲歩を余儀なくされたが，
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組合承認を求めるアメリカ労働総同盟 (AFL)の要求は拒絶していた。
マコーミック Jrの組合に対する個人的な反感は，彼の父親が創立した会
社とかかわるようになって以降の過去の長い歴史があった。その歴史の中
で，厳しいストライキがヘイマーケット・デモを助長し， 1886年の暴力を
呼び起こした。マコーミック Jrが舵をとってハーヴェスターが組織された
時，新しい会社の経営陣の何人かはより包括的な労務政策の採用を催促し
た。マコーミック Jrは，株式オプション制度 (stockoption plans)や事
故給付 (accidentbenefits)のような会社内で限定的に適用されるいくつ
かのプログラムの導入には同意したけれども，それまで広範囲に行われて
きた労働関係戦略，つまり組合の同情者を解雇するといった単純な戦略が
要求されたことには納得していなかった。ハーヴェスターの経営陣を驚か
せ，そして「外部の」組織者によって始められたものではない1916年のス
トライキは，マコーミック Jrを，労務政策が実は会社の利害に供するかも
知れないという認識へと導いたのである。「われわれ自身の労働者とわれわ
れの関係を改善する方法について，今何をすることができるか，それによ
って来年の 5月までに外部の労働組織 (laborfirms) -I WW (世界産業
別労働組合）あるいはAFLー による成功的な攻撃のチャンスをなくする
ことはできるのか」，と彼はストライキの直後に書いたメモでいぶかしがっ
ている。
しかしながら，マコーミック Jrを心配させたのは，ストライキの形で公
然と表明された従業員の不満だけではなかった。会社は， 1910年にマコー
ミック工場の道を挟んだ反対側に近代的なトラクター工場を含む新工場を
建てることによって，拡大しつつある農機具市場に製品を供給しようとし
た。このような同社の成長が，次第に利益を増大させただけでなく，労働
者の管理問題を複雑なものとし，ハーヴェスターのトップ・マネジメント
に対して作業現場の活動について本当の知識を持つことをますます難しく
した。「われわれの現在のシステムでは，労働者達自身の願望あるいは不満
を知ることができる何かが欠けていることは明白である」，とマコーミック
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Jrは同じメモに書き留めている。この点は，労働力不足が深刻になるにつ
れて，その工場に労働者を配置しておくためにも，労働者の要求にある程
度注意を払うことを経営陣に強制した第一次大戦の開始とともに重要な事
項となった。
ハーヴェスターの工場数の増加とともに，戦時中は工場内の作業方法に
も劇的な変化がみられた。ハーヴェスターのような巨大企業の成長のある
部分は，第一次大戦中に広範な規模で初めて実行された労働者の「科学的
な」管理に向けた新しい技法によって可能にされたのである。フレデリッ
ク・テイラーから権限を委譲されたストップウォッチと時間研究図 (time
study sheets)を利用することによって，そして組立ラインによる生産と代
替可能な部品を導入することによって，経営側は以前には不可能であった
方法で作業組織をモニターし，コントロールすることができた。単なる機
械操作者は，彼らがとって代わった熟練労働者よりもはるかに訓練するこ
とが簡単であったし，あるいは取り替えることが容易であった，と新しい
技法の提案者は信じていた。
科学的管理によって約束された生産増は，未熟練労働者であろうと熟練
労働者であろうと非協力的な労働者で達成することは難しいことを経営側
はすぐに理解した。不機嫌な従業員は能率的ではありえなかったし，そし
てストライキに参加している労働者がいかなる場合であっても生産性の向
上に寄与することはなかった。熟練労働者を削減することが組合化を避け
るのに十分かどうかは証明できなかった。なぜなら，実業家は産業をベー
スとして労働者を組織する IWWの要求に悩まされていたからである。そ
れどころかAFLのリーダーですら，マコーミック Jrが1916年にすでに学
んでいたように，彼ら自身のやり方で機械操作者という新しい労働者軍を
組織することを主張し始めた。さらに，ロシアでの出来事が組織労働者が
行うかも知れないことの不吉な前兆の事例を提供した。モスクワ郊外で操
業を始めたハーヴェスターの工場が革命後に差し押えられた時，この後者
の点がとくに同社に関係していることが分かったのである。
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マコーミック Jrが理解した関心事に対応するため，ハーヴェスターの経
営陣は戦争直後に会社の総合的な労務政策を開始した。 1918年にハーヴェ
スターは，同社で最初の労使関係部 (IndustrialRelations Department) 
を率いるために，ロックフェラー所有のコロラド燃料・製鉄会社からアー
サー・ヤング (Arthur Young)の協力を得た。ヤングは職種等級制度
(Occupational Rating Plan), つまり工場間でしばしば大きく異なった支
払い率を等しくする総合的な職務仕様プログラムを導入した。この制度は，
ハーヴェスター規模の組織における最初の試みで，賃金に関する工場責任
者 (plantmanagers)の裁量を滅らし，賃金支払いに関する権限を労使関
係部に集権化しようとするものであった。この制度は，おそらく仕事の時
間再調整とその後の賃率再調整も含んでいた。ヤングは，新しい労務政策
に関して第一線監督者を教育するフォアマン啓発コース (foremen<level-
opment course)を確立した。そして各工場の雇用部を従業員の雁用，配置，
昇進に関する指令を実行するものとした。
ヤングが，ハーヴェスターの労使関係部の構造と戦略を精緻化するにつ
れて，彼は他の人々からの忠告を受け入れ，そして自身の会社からも他の
人達に助言を与えた。 1919年4月に，それ以後20年間にわたって大企業に
よって遂行された労働関係政策に最も重要な影響を与えるものの 1つとな
った組織が結成された。特別協議委員会(SpecialConference Committee) 
である。 NJスタンダードのA・C・ベソドフォード (A.C. Bedford) と
GEのオーウェン・ヤング (OwenYoung)の独自の考えに基づいて，特
別協議委員会は，一握りの，そして各分野でアメリカで最大級の企業が一
堂に会したものであった。その企業とは，ベスレヘム，デュポン， GE,
GM, グッドイヤー，アーヴィング， NJスタンダード， USラバー，ウ
ェスティングハウス，ハーヴェスターである。 AT&Tは1925年に加入し，
USスチールは1934年に加入している（各社の正式名と従業員代表制の導
入時期は第 1表を参照のこと一訳者）。特別協議委員会はこれらの巨大企業
の労使関係担当重役達が，定期的に労務政策を相談するために組織された。
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特別協議委員会の非公式の会合は， 1920年代と1930年代を通して続いた。
これらの会合の議事録は今まで公開されなかったが，歴史家のR・オザー
ン (RobertOzanne)が書いているように，「特別協議委員会のまさに，そ
の存在，その活動の方法，そして通常の機能を果たしていた20年間は，主
要な企業によってなされた労働問題に関する高度の共同作業の証拠であ
る。」
第 1表 特別協議委員会加盟企業と従業員代表制の導入時期
会社名とその略記 SEC加盟年 従業員代表制導入年
AT & T (American Telephone & Telegraph Co.) 1925 1919年
ペスレヘム(BethlehemSteel Corporation) 1919 1918年7月
デュポン(E.I.duPont de Nemours & Co.) 1919 1919年7月
GE (General Electric Co.) 1919 1918年7月
GM(General Motors Corporation) 1919 1933年7月
グッドイヤー(GoodyearTire & Rubber Co.) 1919 1919年
ハーヴェスター(InternationalHarvester Co.) 1919 1919年3-5月＊
アーヴィング(IrvingBank-Columbia Trust Co.) 1919 導入せず
NJスタンダード(StandardOil Co.(New Jersey)) 1919 1918年3月
ウェスティングハウス 1919 1919年
(Westinghouse Electric & Manufacturing Co.) 
USラバー (UnitedStates Rubber Co.) 1922 1919年7月
USスチール(UnitedStates Steel Co.) 1934 1933年6月
＊）マコーミック工場には1921年に導入。
注）会社名の英文表記はラフォレット委員会 (LaFollet Committee)での表記に準じ
た。
1920年代に向けた経営側のプログラムは，主として特別協議委員会のメ
ンバーによって公式化され，組織労働者に対する戦術上の新考案と労使協
調の夜明けの前触れとなる新しい公然たる宣言を合わせ持っていた。「資本
と労働がこのれらの問題を解く新しい方法を持っている」と， 1920年にマ
コーミック Jrは次のように公表した。
「……それは，関係するすべての者が相互に満足するのをみいだす方法であ
る。労働者のいない資本家は無力であり，そして資本家のいない労働者も無
カである。われわれはここに長い間探し続けてきたチャネルをみつけたので
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ある。そして今，困難に満ちた日々ではあるが，……おそらく日の出はほん
の少し明るいものになるだろう。」
特別協議委員会の不可欠な構成要索の 1つで，マコーミック Jrの描く労使
関係の未来にどちらかというとこの上なく幸福な描写を与えるように思わ
れたものは，従業員代表制 (EmployeeRepresentation Plan)であった。
上院が1939年に特別協議委員会の調査を始めた時（ギルピンは1939年と
しているが，上院の教育・労働委員会がその公聴会で特別協議委員会の存
在を明らかにしたのは1937年2月のことである一訳者），アメリカのたいて
いの会社組合が1933年から1935年という全国産業復興法の時期に設置され
ていた一方で，特別協議委員会の加盟企業の内2社(USスチールとGM)
以外のすべての企業が，第一次大戦中にすでに従業員代表制を始めていた
ことを発見した。この制度が提供した利点は，それまでの反組合的な活動
を時として魅了していた組合に反対する広報活動なしに，外部組織を表面
上不必要にすることで組合の脅威を撃退できるということにあった。さら
に， 1920年代の企業の経営者達は，マコーミック Jrのように，彼らが急速
な工場拡張を始め，そして作業パターンを再構成するにつれて，生産性を
減少させ，組合アジテーションに油を注ぐ従業員の不満を処理するための
何らかの装置を提供することが必要なことを認識していた。
従業員代表制は理想的な解決法であるように思われた。なぜなら，それ
は作業現場の諸関係に新しい秩序を押し付ける一方で，経営者の支配を継
続することを許したからである。制度は同じく貴重な情報の両方向への流
れの可能性を持っていた。経営者はより速く，そしてより完全にどのよう
な不満が作業現場で発生していたのかを確認できたし，会社組合を通して
従業員に企業の見解を直接表明することもできた。特別協議委員会の1929
年の年次報告書は，この制度の魅力を次のように要約している。「実際，従
業員代表制は，経営者が労働者に対してその指導力という正常な機能を行
使することができる効果的な手段を提供する」，と。
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従業員代表制は特別協議委員会メンバーの一般的な政策になっていた
が， もちろん，それぞれの制度の要点は各企業間で異なっていた。アーサ
ー・ヤングは1918年にハーヴェスターの制度に関する活動を始め，そして
それがその最終の形に達するまでに26回書き直している。制度の度重なる
改訂は，他のハーヴェスターの経営陣がヤングに提供した提案と異議を反
映している。草案に添えられたおそらくヤングによって書かれたメモは，
コロラド燃料・製鉄会社の制度がうまく機能していたにもかかわらず，同
社の労働者がまだそれを「経営者の道具」と見なしたことを示していた。
そのメモは，それゆえにハーヴェスターの従業員がこの制度の要点を立案
するために「代表者会 (Congress)」で経営者と議論するぺく会合を持つこ
とを提案している。経営者は，次の引用が示すように彼らの目的に好都合
となるよう，そつなく代表者会を操ろうとしたのである。
「一般に， もしこの制度の教育的な部分が慎重に計画され，実行に移され，
示唆に富んだ条項が適宜検討され部分的に発展させられていたならば，代表
者会の最終的な行動は関係する両当事者にとって完全に受け入れられるもの
として形成されるであろうし，……生産現場あるいは非公式な議論の中で示
されたどのような問題も予測がつき，うまく処理されるであろう。いくつか
の問題が持つ『恐ろしい化け物」的な性格の多くは，このようにして削除さ
れるであろう。」
それにもかかわらず，他のハーヴェスターの経営陣は，明らかにこの提案
が余りにも危険であることを理解したため，この点は最初の草案の後には
けっして再現することはなかった。何人かの従業員が取締役会に参加する
ことを依頼されるという提案は同じように姿を消し，係争中の出来高賃率
が，工場監督者の再調査の後に，最終決定のために工場協議会に持ち込ま
れるべきであるという条項も同じように扱われた。
マコーミック Jrのメモ書きは，彼が会社の副社長で広報責任者である
H. F. パーキンス (H.F. Perkins)と何度も衝突したことを表している。
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例えば，制度の最初の草案は，従業員が工場協議会において有資格者にな
る前に，ハーヴェスターの工場で少なくとも 2年間の勤続を要すると規定
していた。「それより少ない勤務期間は，従業員に会社精神を学ぷ時間を与
えない」とマコーミック Jrは主張した。しかし，パーキンスはより短い勤
務期間でいいと強く要求した。最終的にハーヴェスターは， 1年間の雇用
期間を要求しただけである。パーキンスはまた，従業員代表者の推薦選挙
と本選挙の間を可能な限り短い期間にしようとした一せいぜい 1日ー。な
ぜなら，「制度全体が工場でかなり大きな評判になろうとしているし，私は
制度が完成するのが早ければ早いほど，あなた方がそうしたいと思ってい
るような制度になると思うからである。」また一方では，マコーミック Jr
は，推薦された人達の経歴をハーヴェスターが調べるためにさらに多くの
時間を必要とすると信じており，推薦選挙と本選挙を一緒にすることは労
働者の動揺をもたらす大きな原因となり，「彼らは活動を放置するか，ある
いは軽視するかも知れない」ということを信じた。彼らは， 4日間という
ことで妥協した。概して，パーキンスは一般公衆のハーヴェスターに対す
るイメージに主として関心を持っており，制度ができるだけ迅速かつスム
ーズに採用されることを望み，おそらくよりリベラルな評論家がいくつか
の条項を余りにも制限的であると判断するかも知れないことを気にしてい
た。これに反して，用心深いマコーミックJrは，従業員代表制の是認にも
かかわらず，まだすべての従業員を信頼する準備ができていなかったので
ある。
他のハーヴェスターの経営陣は，生産過程への支配を持続することに関
心を持っていた。主に工場長 (workssuperintendents)と彼らの補佐で構
成された製造部門委員会 (manufacturingdepartment committee)が，
工場協議会は以下のことを考慮するものに限定するべきだと強く主張し
た。
. . . . . .
「……労働条件，産業改善活動，賃金，労働時間等に関するハーヴェスター
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の方針，そしてこのような方針の実行の方法についてはその限りではない。
この後者の機能は，経営側の純粋な機能である。……工場の実際の活動，エ
場の能率的で適切な操業のための責任は，完璧に経営側に既得権があり，合
同協議会 (jointconference)を通して意見の一致をみるという統制方法の下
にある（傍点は原文がイタリック）。」
初期の草案では，「経営側の特権 (managementprerogatives)」について
限定された領域を定義することを検討していたが，この点は工場協議会を
通して明確にすることが決定された。何らかの特別な制限は，正式の制度
には含められなかった。
1919年3月に完成された時，ハーヴェスターの最終の制度は文書の上で
は産業民主主義の必要条件にまで及んでいるように思われた。会社の20エ
場のそれぞれは工場協議会を持つはずであった。何れの従業員代表も， 200
人あるいは300人に 1人の割合で選出され，毎月経営側のほぽ同数の代表者
と会見し，「労働条件，健康，安全，労働時間，レクリエーション，教育と
いったことに関する方針のすべての問題，そして相互に利害関係のある他
の類似の問題」を検討しようとするものであった。実際には，工場協議会
の権限は，経営側が許可したことに制限されていた。工場協議会によって
達成されたすべての決定は，単に工場長への勧告として機能しただけであ
る。それぞれの問題について経営側と従業員側の代表者が単位 (units)と
して投票した。もし，工場協議会の従業員側の大多数が経営陣の大多数に
よって拒絶された特定の問題を認可したなら，これは 1対 1の同点となる
ことを意味した。同点の場合，その問題は社長に委託された。社長は，ぃ
くつかの工場協議会の代表者からなる全体協議会 (GeneralCouncil)にそ
の問題を送るか，あるいは仲裁にまわすか， もしくは完全に問題を廃棄す
ることを選択できた。代表者は少なくとも21歳でなければならなかった。
そのような規定は，コロラド燃料・製鉄会社や他のたいていの従業員代表
制にはなかった。そして，従業員代表は 1年間の継続的な雇用期間という
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他のほとんどの制度よりも長い勤続期間を要求されていた。コロラド燃
料・製鉄会社の制度はわずか3か月を要求していたに過ぎない。ハーヴェ
スターが防止したかった戦闘的な傾向を持っているかも知れない一層若く
て，新しい労働者が工場協議会に浸入してくることの機先を制するために
工夫されていたいくつかの規定もあった。結果として，制度の開始時点で
従業員代表の平均年齢は38歳，彼らのハーヴェスターでの平均勤続年数は
7年であった。 1922年までに，平均年齢は，約9年間の勤続年数を持つ39
歳となった。既婚代表者の割合は，両年とも同じで， 85%であった。ハー
ヴェスターの制度は，従業員代表を務めるために市民権を必要とした数少
ない制度の 1つであった。他の企業によって採用されていたほとんどの制
度は，市民権条項を含んでいなかった。いくつかの制度は，市民権あるい
は第一書類を必要とした。この点は，ハーヴェスターの多くの工場での適
用範囲をかなり狭くした。 1920年に，ハーヴェスターのウィスコンシン製
鋼所の労働者の50%が外国生まれで，大半は市民権を取得していなかった。
トラクター工場とマコーミック工場の両方の労働者の半数以上は市民権の
ない者達で構成されていたのである。
制限を課すことになる以上の必要条件を考慮に入れるなら，アーサー・
ヤングが制度が生み出した従業員代表の実態に満足を表明したことは何ら
驚くことではない。彼は1919年に，仲間の農機具製造業者に次のように語
っていた。
「この制約されていなくて，自由で無記名の選挙で労働者が彼らの代表者と
して勤続の長い，責任感の強くて，分別のある者を選んでいるのは重要な点
である。いく人かの地方の工場長は， もし彼らが従業員代表を指名すること
を許されたとしても，その選択は労働者自身の選択ほど保守的でなかったし，
代表としても相応しくなかった， とその効果を表明していた。」
ハーヴェスターの制度は，従業員側の代表者間あるいは彼らと彼らの選
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挙母体の従業員との間の対話を最小のものとした。代表者を推薦するよう
にと呼ぴかける集会はなかったし，同じように代表者が彼らの選挙母体の
従業員と話をするために会合を召集する規定もなかった。さらに，任期は
1年であり，この 1年はとくに工場労働者が協議会全体を一気にひっくり
返すことができないようにするために，従業員代表の半分が6か月毎に改
選されるようになっていた。従業員代表は，単に工場協議会の会合におい
て休憩 (caucus)をとることを許されただけであり，彼らはこの間に一時
的に退出できただけである。異なった工場からの代表者が集まる可能性を
唯一提供した全体協議会は，単に社長によってのみ召集されるだけであっ
た。
ハーヴェスターの経営陣と他の従業員代表制用の広報係が，権限を再分
配する経営側の誠実な取り組みを証明するために仲裁条項と全体協議会条
項を誇らしげに指摘した。「｛仲裁｝は労働者の手に最終的な権限と統制を
与えないが，それは使用者との間にほとんど平等な基盤を提供しうる……」
と1人の熱狂的な支持者は語っている。このような前提はとかく疑わしい
ものであるが，それはハーヴェスターにおいては見当違いなものとなった
ー仲裁と全体協議会の何れも実施されなかったー。文書の上だけとはいえ
規程を持つことは制度の立派さを高めた。しかしながら実際には，これら
の規程は単に工場協議会より上にある経営者の最高権限を明示するのに役
立っただけである。
ハーヴェスターの労働者は，工場協議会を組織する選挙がちょうど 2日
後に開催されることを知らせる会社からの手紙を受け取った1919年3月10
日に初めて従業員代表制について聞かされた。慎重に作成された制度は，
会社の工場の17において認可された。しかし， 3つの工場，つまりマコー
ミック工場，それに隣接したトワイン工場， トラクター工場の従業員がそ
れを拒否した時，ハーヴェスターの経営陣にはショックが走ったに違いな
い。 3月末の 2回目の選挙がトラクター工場とトワイン工場における制度
の採用へと導いたが，マコーミック工場の従業員には受け入れられなかっ
た。
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労使協議会制度の導入は，ハーヴェスターの経営陣には幸運だったこと
が分かった。その夏，ストライキの波がシカゴを飲み込んだ。そして， 7 
月15日にマコーミック工場とトワイン工場の6000人の従業員が仕事を離
れ，彼らの代表者としてのAFL組合の承認，より短い労働日，新しい賃
金スケールを要求した。ハーヴェスターの経営陣は交渉することを拒否し
た。ピケ隊がディアリング工場とトラクター工場の操業停止を余儀なくし
た次の日， もう5000人の労働者が何もしないで時間を過ごした。しかし，. . . . . . . . . 
ハーヴェスターの経営陣は，これらの工場を閉じることは選択しなかった
と主張した（傍点は原文がイタリックー訳者）。その代わりに，工場協議会
の従業員代表がこの決定をなしたと彼らは主張した。ハーヴェスターが要
求したように，ディアリング工場において，従業員代表は活動を暫く見合
わせることを票決した。一方， トラクター工場はすでにストライキによっ
て工場は閉じられていたが，「作業が再開されることについての問題は工場
協議会に委託された。協議会は，脅迫と暴力に関して従業員が恐れずに仕
事に戻れるまで工場を閉じたままにしておくことを勧めた。」工場協議会は
工場が再開されるべき時を唯一判断できるであろう，と同社は語っている。
8月4日にトラクター工場が操業を再開した時，ストライキに参加してい
た従業員は工場協議会の委員によって尋問されねばならなかった。ストラ
ィキあるいは組合主義の支持を表現していた労働者のほとんどは解雇され
ている。
もちろん，ストライキ活動の真の支配権を従業員が持っていたというハ
ーヴェスターの主張をまともに受け取ることは不可能である。重要なこと
は，労働者の力を幻想したことによってハーヴェスターの経営陣が達成し
たことである。アーサー・ヤングは， 1919年の出来事を反省して，ストラ
ィキの兆候が，「われわれが慎重に作り上げた機構が……吸収され，そして
過激な力の支配のもとに置かれる」ことを心配していた。彼が心配してい
たことは起きなかった。ストライキ中の注意深い行為によって，とくにエ
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場の再操業時における行為で，ハーヴェスターの経営陣は工場協議会の「機
構」が1920年代に反労働組合的な盾として継続して生き残ることを保証し
た。
ハーヴェスターがこの工場でも組合支持者を同じように追い出すことに
成功していたが，工場協議会がないままに置かれていたマコーミック工場
におけるストライキは違った方法で処理された。 8月中旬に，まだストラ
ィキ中のマコーミック従業員が次のような手紙を受け取った。
「調査がこの週末に完了するので， 8月18日の月曜日にわれわれは工場を再
開するつもりです。もしあなたがそれぞれ以前の職務に就くことを望まれる
なら，そのことを即座に知らせていただく必要があります。そして，あなた
は守衛に同封のカードを示すことによって，各部門に直接行くことができま
す。」
このカードが特定の人物を選んで送付されたことは，「監督者 (bosses)が
望ましくない労働者を取り除くために彼らに許可された」のだとこの手紙
が述べている。どれくらいの人数の組合支持者がこの手続きを通して追放
されたかは明確でないが，マコーミック工場における労働部隊が少なくと
も精神的に再編されたという徴候はあった。ストライキのすぐ後に，アー
サー・ヤングは，マコーミック工場の再開以来，「生産と能率」が「着実に
向上」したと喜んで報告している。だが，おそらく最も多く報告されたこ
とは， 1921年に労使協議会制度が2度目の投票にかけられたことであり，
この時マコーミック工場の労働者は自分達の工場でも労使協議会制度を承
認したのである。
組合の支持者がほとんど一掃されたことで，ハーヴェスターは1920年代
を通して利益を上げる方針を立てることができた。けれども，労使協議会
制度が成功するかどうかは工場毎に異なっていた。マコーミック工場にお
いては，協議会が以前の激しやすい労働者を抑制する役目を果たしていた
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が， トラクター工場の協議会は従業員を静めるどころか， 1920年代末まで
に組合化のための代理機関となった。
マコーミック工場の工場協議会は1921年5月27日に初めて召集され， 19
人の従業員代表は同数の経営側と会合を持った。最初の 2-3か月間，協
議会は食堂のミルクをもっと冷たくしておく方法を議論していた。そして，
ヨーロッパヘの最近の旅行について話すために副社長が来賓講演者として
登場していた。それから10月には，ハーヴェスターが厳しい財務上の緊張
を経験していたと主張するアーサー・ヤングによる長いスピーチの後に，
従業員代表は彼ら自身と彼らの仲間の従業員の12.5%の賃金削減を認める
ことを票決した。工場協議会は，労働者に対し賃金を切り下げることを納
得してもらう演説の機会を会社幹部に提供するだけでなく，そのシステム
は経営側よりもどちらかというと従業員代表が悪いニュースを流すように
し向けたのである。 1週間後の臨時会合の間に，従業員代表は彼らがすで
に賃金切り下げの必要を説明するためにすべてのマコーミック労働者を訪
問していたことを表明した。
しかしながら，この初期の行動にもかかわらず，ハーヴェスターの経営
陣はマコーミック工場の工場協議会とは必ずしもくつろいだ時間を持てな
かった。工場協議会の1922年の選挙に続いて，新しい従業員代表者ーウィ
ルソン・マーティン，ジョセフ・プリュックス，ジョン・ベッカー (Wilson
Martin, Joseph Brucks, John Becker)ーは20%の賃上げ要求を提案した。
1月以降工場協議会メンバーであったもう 1人の従業員代表ウィリアム・
コンラッド (WilliamConrad)がこの提案を支持した。ベッカーは，彼が
会合の前にすでに若干の調査をしていたことを表明して，マコーミックエ
場の労働者が直面している金銭的な問題を詳細に説明した。工場長のジェ
ームズ・グラント (JamesGrant)は，それに答えて，マコーミック工場
における平均所得がすでに90%増加していることを証明しようとした。さ
らに，アーサー・ヤングはいかにハーヴェスターの賃金が生活費と歩調を
合わせているのを示しうるように作成した図表を提出した。この時までに，
102 (222) 第 44巻第 2 号
他の従業員代表は経営側と闘う準備ができていた。チェスター・ラウプリ
- (Chester Laubly)が「従業員達は，彼らの貨金は生計費が上がったほ
どには上がらなかったがゆえに，図表によって示されるよりも一層大きな
相違が生活費と賃金の間にあると思っている」と論じた。そして彼は，都
市で上昇している食料品費を詳述している『シカゴ・トリピューン
(Chicago Tribune)』紙の記事を読んだ。フレッド・シュローダー (Fred
Schroeder)は，「図表は単なる数字だが，人々は実際に経験している」と
付け足している。
そういったことにはひるまず，政府の数値が労働者が経験している現実
により近いことを示すために，アーサー・ヤングは生活費統計を編集する
政府の方法に関する長い説明に取り掛かった。彼は次にいく分戦術を変え
て，ハーヴェスターの年次報告書を詳細に吟味することで， とにかく当社
は賃上げが不可能であることを証明していると説明した。討議はこの時点
でさらに激化した。その時，ラウプリーがハーヴェスターが2冊の帳簿を
持っていることを示唆した一「実際の情勢を示すものと公刊された調査で
ある」ー。ベッカーは，彼の選挙母体の従業員がすでに賃上げを要求して
いたこと，自分は彼らの要求のために戦うと宣言した。工場長のグラント
は，農業不況が賃上げを不可能にしたと説明しようとした。つまり，「今こ
の時点で賃金を増大させることは，販売を危険にさらすことになるであろ
う」と彼は述べている。「そして，もし売り上げがある点より減少するなら，
労働者の雇用はさらなる危険にさらされる」と。そういったことに動揺す
ることなく，ベッカーは単に，「工場の労働者は，従業員にとって工場協議
会がどういった点で機能するのかを知りたがっているだけである……その
ようにして達成された機能が十分でなく，単に皮相的であっただけである」
と返答した。
ハーヴェスターの経営陣が賃上げというマコーミック工場の協議会から
出された最初の要請を処理した方法は，見せかけにもかかわらず従業員代
表制はある意味で団体交渉のシステムとは正反対なものであることを示し
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た。アーサー・ヤングは，賃上げ要請についての投票の前に，それを許可
することは「不可能」であると述べた。ベッカーは，それにもかかわらず
投票を要求した。そして，投票は従業員代表の賛成 7対0に対して経営側
の反対3対0であった。単位投票規定の下では同点であって，それゆえに
問題は社長に委託された。 1週間後の臨時会合において，従業員代表はヤ
ングがすでに約束していた回答を得た。賃上げは拒否されたのである。し
かしながらベッカーは，彼がハーヴェスターの「小株主」として提案でき
るいくつかの意見を持っていると述べて，最後の一撃を加えた。彼は以下
のことを喜んですると語ったのである。
「……もし，そうすることで当社がマコーミック工場の従業員の目的を満た
すであろう賃金を払うことができるなら， 1年間あるいは 2年間，当社株の
配当に参加しなくていい。」
「ここは株主総会ではない」とアーサー・ヤングは不満げに回答した。従
業員代表は，彼らの要求に対する社長の回答を「受け入れ難い」と主張す
る決議案を手渡した。しかし，彼らがなしうることはこれ以上何もなかっ
た。労使協議会制度の規程に従うなら，社長の決定は最終のものであった。
この出来事が明白に示しているように，賃金についての決定はハーヴェ
スターの最高経営陣によってなされ，そしてアーサー・ヤングと工場協議
会に出席している工場の幹部連を通して労働者に伝えられた。 1920年代に
許された1923年2月の唯一の賃上げさえ，従業員代表からの直接の要求に
応えてというよりは，どちらかというとヤングによる突然の告知によって
なされたのである。賃金問題については，工場協議会は意思決定を分担す
る道具でなかった。それは，どちらかというと賃金政策に関する経営側の
一方的な権限を維持するのに役立ったのである。
工場協議会はまた，個人的な苦情を取り除くための手段としても失敗し
た。トラクター工場と他のたいていのハーヴェスターの工場におけるよう
104 (224) 第 44 巻第 2 号
に，マコーミック工場の労働者の大多数も出来高によって支払われ，そし
てこの支払いシステムはハーヴェスターにおいて絶えず労働不安の原因と
なっていた。科学的管理の開始は，時間研究担当者 (time-studymen)が
明らかにストップウォッチの気まぐれな変動によって個人賃率を絶えず調
節するにつれて，労働者の不満を増大させた。しかしながら，労使協議会
制度の草案が明らかになるにつれて，ハーヴェスターの経営陣ぱ，工場協
議会が賃率についての経営者の権限に挑戦する個人の不満を好意を持って
迎えないであろうことを強調したがった。その制度は論争中の出来高払い
問題が，「通常の経路を通して」続けられねばならないことを規定した，そ
のことは，工場協議会に提出する前に，従業員がその不満を自分の監督者
に持って行くことを期待されていることを意味した。アーサー・ヤングが
説明したように，これは出来高払い労働に対する不満が，工場協議会にほ
とんど到達できなかったことを意味した。
「もし従業員代表がフォアマンと交渉を始めるなら，彼の最初の行動は， ＜ 
だんの職務に最後に就いていた労働者の記録と比較し，現在の労働者の仕事
量が前任者と同じであるかどうか判断することにある。それから彼は「勤務
中に職を辞すかどうか』決めることができる。もし問題がその時点で解決さ
れないなら，それは工場長のところに送られる。もし工場長がそれを解決で
きないなら，それは工場協議会に送られる。」
マコーミック工場の工場協議会議事録に載っていた唯一の出来高払い仕事
への言及は，会社の能率増進部 (EfficiencyDepartment)の職員が，時間
研究の一般的な利点と増大した生産性のあらましを話した事例であった。
従業員代表が能率についての議論を取り入れ，彼らの同僚の中で能率につ
いての議論を活性化しようと試みた結果，工場協議会はまたしても会社の
立場を高めるのに役立った。
マコーミック工場の工場協議会に関して，従業員代表の中にあったわず
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かな戦闘性は，工場協議会存在期間の 1年目に限定されていた。攻撃的な
労働者は，ある方法あるいは別の方法で工場協議会から姿を消すという慣
習があった。論争好きのジョン・ベッカーの短いキャリアはこの点の好例
を提供している。ハーヴェスターの経営陣にとって一般的に厄介な存在で
あったことはさて措いて一例えば，彼はアーサー・ヤングの注意をスイフ
ト社 (Swiftand Company)がその従業員に与えた有給休暇に向けさせて
いた一，ベッカーは工場協議会の副議長という地位を獲得した唯一の従業
員代表であった。ベッカーが1923年1月に反対決議をなすまで，工場長の
グラントが工場協議会の最初の会合以来誰の反対を受けることなく副議長
に選ばれていた。最終の投票は， 18人の従業員代表と15人の経営側代表が
出席する中で，ベッカーに19票とグラントに14票を与えた。グラントはこ
の時点で選挙戦から身を引き，ベッカーが副議長となった。だが，彼の勝
利は無意味になった。なぜなら最初の会合にアーサー・ヤングは出席する
ことができず，彼は議長の地位をグラント工場長に譲ることを記した短い
手紙を送っていたのである。ベッカーは怒って次のように返答した。もし
ヤングが彼の代わりを勤める人物の指名を許されるなら，自分は副議長の
地位に留まる必要はないとし，副議長という地位を廃止することを提案し
た。だが，副議長は削除されなかったし，ベッカーが工場協議会から消え
た後には，工場協議会が存続している間は工場長が副議長を務めていたの
である。
ベッカーの就任期間は1923年7月に切れたが，彼は再選されなかった。
ハーヴェスターの経営陣は，工場協議会から厄介なメンバーを除去するた
めの配置転換から即座の解雁まで多様な方法を持っていた。しかし，工場
協議会議事録では，従業員代表制の名前が名簿から消えた時に，彼らが再
出馬しないことを選択したのか，再選で敗れたのか，あるいはもはや工場
で働いていないのかを一般に特定することは不可能であった。だが，それ
が明確である場合もあった。腹蔵なくものをいう従業員代表のジョセフ・
ノヴァッキー (JosephN ovacki)一鉄芯製造労働者 (coremaker) はー，
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ある B鋳物工場で労働者が不足していたことから，鋳型エの計量係に配置
換えするように告げられたが，それに応じなかった。アーサー・ヤングは
工場協議会に次のように知らせた。つまり，「ノバッキー氏が会社を辞めた
限り，協議会の規程によれば彼は工場協議会メンバーであることの資格を
失っている」と。より戦闘的な代表者は単に姿を消していた。自分の部門
のために洗濯室とロッカールームを絶えず要求していた刈り刃製造労働者
のオーガスト・プリッツケ (AugustPritzke)は， 1923年に単に一期を勤
めただけである。彼はかつて，「従業員に関する社会主義，進化，レクリエ
ーション」に関して工場協議会で講演させてくれるように頼んだ。いうま
でもなく，彼は講演はできなかった。賃上げのために最初の要求を提出し
たウィルソン・マーティン，ジョセフ・プリュックス，ウィリアム・コン
ラッドは， 1925年までにすべていなくなっていた。
かくして，それまで経営陣と対決していたメンバーを奪われて，マコー
ミック工場の工場協議会は， 1920年代中頃からハーヴェスターが思い描い
ていた種類の会社組合になった。ハーヴェスターの高騰する利益にもかか
わらず，賃上げはもはや議論されなかった。安全キャンペーン (safety
campaigns)が議事録を支配していた，なぜならマコーミック工場は他のエ
場の中で，絶えず最悪の事故記録を示していたからである。しかしながら，
そこでは会社により安全な機械を据え付けるように勧告するよりはむし
ろ，従業員代表がその同僚達をより一層注意深くする新しい方法を模索す
ることで時を過ごした。例えば，胃部に打撲傷を受けた鋳物工場労働者は，
「『運のいいやつ (chancetaker)』と呼ばれ，彼が不注意でそうなった場
合には，解雇されるであろうと警告されていた。」安全キャンペーンと並ん
で， 1926年以降マコーミック工場の工場協議会は，工場の野球チームにつ
いて議論し，嘱託医から防寒の話を聞き，製品の品質と企業活動の苦悩に
関する経営幹部からの数えきれない話を聞いた。ハーヴェスターは，会社
の財務状態の悲惨さを従業員代表に絶えず思い起こさせることによって，
今以上の賃上げ論議がなされないことを確実にしようとした。マコーミッ
トニー・ギルヒシ「テープルの下の新しい足ー ハーヴェスターの労使協讃会制度ー 」ーインターナショナル・
ハー ヴェスター 社労使協議会制度に関する資料{3)(伊藤） (227) 107 
ク3世 (CyrusMcCormick)が，マコーミック工場の工場協議会議事録に
再録されたアメリカ経営者協会 (AmericanManagement Association) 
でのスピーチで，いかに従業員代表制が労働者に「経済法則と現実」を説
くことを可能にしたかを説明した。
「労働者は工場協議会に出席し，いかにこれらの経済的な問題と諸原則をつ
かんだか，そしていかに彼らがその選挙母体の従業員と同僚に工場ですでに
習っていたことを実行したかを知ることは喜ぴであった。結局のところ，そ
れは一足の靴に対して 2ドルを支払うことを拒否した従業員代表のスミス
は，もし芝刈り機に125ドルを支払うように頼まれた農夫のジョーンズがなぜ
憤慨しているのを理解するのに多くの想像力を必要としなかった。その教訓
が自覚された途端，需要と供給の悪循環に続いて，そして実際の所得と名目
上の所得との間の相違を理論的に考え，理解することは可能となった。」
1920年代末までに，マコーミック工場の従業員代表は，もうこれらの「経
済上の現実」を問題にしなくなっていた。彼らの穏やかな行動は，彼らが
それにかかわった時には単に会社の財務上の立場を強めるのに役立っただ
けである。さらに，マコーミック工場の工場協議会で，ハーヴェスターの
経営陣は工場協議会がやろうとしていたことを達成した。しかしながら，
トラクター工場において事態は非常に違っていた。 1922年5月1日，ハー
ヴェスターは， トラクター工場で「量的側面での能率的生産」を始めるた
めに同工場を徹底的に点検した。出来高払い作業の調整がハーヴェスター
の全工場で問題発生の原因となっていたが，この調整はトラクター工場に
おいておそらく最も多くの従業員に影響を及ぼしていた。 トラクター工場
では，マコーミック工場でなされていたのとは違って，手仕上げ作業
(bench work)が製造工程を支配していなかった。なぜなら，たいていの
トラクター工場の従業員は組立ラインの労働者と同じように編成されてい
たが，支払いは出来高払いーしばしば集団出来高払いーであり，賃率の再
調整は少数の従業員どころか大きな労働者集団に影響を及ぽしていたので
108 (28) 第 44巻第 2 号
ある。工場のある部分での低い生産性は，他の部分でのより高い生産で相
殺されていたかも知れないのである。
ハーヴェスターの経営陣が， トラクター工場から組合の影響力を排除す
るために1919年に行った粛正にもかかわらず，出来高払いシステムに対す
る恨みは広く行き渡っていて，かつ継続していた。この雰囲気の中で，ハ
ーヴェスターにおける職種別組合主義を根絶するために設計された労使協
議会制度は，実は労働者組織のもう 1つの形態を助長していたのである。
つまり，産業別組合主義である。 トラクター工場の協議会の議事録は残さ
れていないが，農機具労働者の組合の起源を分析した1952年のハーヴェス
ターの報告書は，同組合の組織化を助けた何人かの従業員代表がすでに
1926年までに工場協議会にいたと分析している。この報告書によれば，1928
年に工場長 (plantsuperintendent)のE.C.ルッツ (E.C. Lutz)が，キ
ングストン (Kingston)という名の従業員代表を別の部門に配置転換した。
配転は，キングストン一彼はそれまでに出来高払い作業に関する不満を経
営側に持ち出していたーに工場協議会を辞めることを余俄なくさせた。ル
ッツはまもなく，時代遅れの部品を磨く職務に再びキングストンを配転し
た。一連の操作 (run)が完了した時，会社は完璧に彼を解雇した。彼の仲
間の工場協議会メンバーの抗議にもかかわらず，会社はけっしてキングス
トンを工場に呼ぴ戻さなかった。このエピソードは，報告書が示している
ように，多くのトラクター工場の従業員代表に「工場協議会は廃止しなけ
ればならないこと」を確信させ，そして工場協議会を通して重要な不満を
訴えることは無意味であることも確信させた。その実，彼らは工場協議会
での立場を維持し，そこで「トランプをし，小説を読み，そして秘密の組
織活動を続けること」で彼らの時間を過ごしたのである。
驚くことではないが， トラクター工場の工場協議会メンバーに全面的な
組織化運動ー地下活動ではあるが一を始めることを促したのは出来高払い
問題であった。 1933年のモデル・チェンジとともに，ハーヴェスターはト
ラクター工場の賃率を削減した。それは多数の労働者を出米高払い作業か
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ら完全に引き離し，先任権 (seniority)に関係なくはるかに賃率の低い日
雇い仕事に配置した。そして出米高払い作業に残った従業員も彼らの賃率
が削減されたのを見いだした。ますます増大する失業者数とそれまでの不
活動にもかかわらず， トラクター工場の従業員代表は新しい賃金スケール
と闘うことを決心した。彼らは工場協議会から脱退することも検討したが，
そうではなくそこに留まって労働者を組織することを決意した。
このようにして「ABC」組合 ("ABC"union)がトラクター工場で生
まれ，ハーヴェスターが組合活動家と知れば解雇することを懸念して，そ
の活動を地下組織で続けた。「A」グループは，旧知の間柄の 5人の労働者
に限定されていた。「B」と「C」の両グループも次第に大きくなったが，
同じように秘密の組織であった。 ABC組合の結成時点では，「A」グルー
プは工場協議会の 5人の最も活発な従業員代表からなり，残りの工場協議
会委員 (councilmen)の内 1人を除いた全員は「B」グループに属してい
た。 ABC組合のメンバーは工場を組織し，そして工場協議会への統制を
持続しようと努力し， 1年以内に彼らはその存在をハーヴェスターの経営
者達に知られてもいいという確信を十分持つまでになった。 1934年に，ハ
ーヴェスターの最高経営幹部が，マコーミック工場と別の工場から従業員
代表をワシントンに連れてゆき，労使協議会制度の利点について上院の委
員会で話させようとした。しかしながら， トラクター工場の工場協議会メ
ンバーは行くことを拒否した。ハーヴェスターの副社長の 1人は，従業員
代表制がハーヴェスターの労働者が望んだ唯一の組合主義の形態であった
ことを上院の委員会に納得させようと証言した。しかしながら，彼でさえ
認めねばならなかったように，トラクター工場においては，「この運動はま
ったく違う方向に向かっていた」のである。 トラクター工場の労働者の間
では，「この力強くて，ある意味で誤った運動によって，若干の転向者が生
まれている，この運動はトラクター工場労働者を他の形態の組織に転向さ
せようとしている」と彼は嘆いている。
1936年までに， ABC組合はその力を試し始め，ハーヴェスター経営陣
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は圧力を感じ始めた。工場協議会を通して， ABC組織は10セントの賃上
げを要求した。 1人のトラクター工場のリーダーは，インディアナ州のフ
ォート・ウェイン工場の仲間の組合支持者にこのことが原因となった暴動
に関して次のように書いている。
「われわれは午後1時に会合を要求していたのだが，議論は長時間を要し，
われわれは4時15分まで出ていけなかった。その間，第一交替勤務に就いて
いた約1500人の労働者がわれわれの会合の結果を待ってオフィスの回りに立
っていた。君は，いく人かの幹部の白くてそして震えている顔をみるべきで
あった。大勢の人々がぷらついてるのも確かに偉大なことだよ，君。」
明らかにふざけて彼は，「われわれの秘密は，そのほとんどがばれてしまっ
ているようだ」，とも付け加えている。ハーヴェスターの経営陣は，トラク
ター工場の工場協議会に 5セントの賃上げを提示したが，今や組合役員の
ように機能している従業員代表は，選挙母体の従業員の投票による判断が
必要なことを表明した。かつては地下組織であった組織の強さを工場全体
で証明した会合において， 3500人のトラクター労働者一そのすべてがAB
C組合員ーは，会社の提案を受け入れることを票決した。 1937年初めに，
ABC組織はトラクター工場の中に真の組合代表者を招き入れる方策を講
じた。ハーヴェスターの報告書によれば，「圧倒的な得票」によって， 3600
人以上のトラクター工場従業員が産業別組合会議に加入することを票決し
たのである。新しい産業別組合会議傘下の執行委員会 (ExecutiveBoard) 
は，「すべての労働者を組合に加入させるための掃討キャンペーンの必要
と，そしてすべての代表者が自身の部門で活動し，そしてすべての組織の
労働者の面倒をみる」よう説得した。
1930年代中頃の組織化に対する風潮は，その何年か前とは徹底的に異な
っていた。大恐慌の勃発時に，ゼネストがミネアポリスとサンフランシス
コで起こった。全米自動車労組 (UnitedAuto Workers)は座り込みスト
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ライキを実施し， GMとクライスラー社において承認を獲得した。 USス
チールは対決を避けることを決定し，鉄鋼労働者と交渉することに同意し
た。ホワイト・ハウスにフランクリン・ローズヴェルト (Franklin
Roosevelt)が登場するのと同時に，政府は産業別組合主義に対して，少な
くとも中立だと思われ，おそらく支持的であると思われた。そして，全国
労働関係委員会の創設は政府が組合承認を保証し，団体交渉を強制するこ
とを意味した。
ハーヴェスターの経営陣は，合法的な組合と交渉する気はなく， トラク
ター工場における産業別組合会議系の組織の承認も拒否した。しかしなが
ら， 1937年の最高裁判所の判決は，従業員代表制は，必然的に会社支配を
免れないとし，それゆえワグナー法のもとでは違法であるとした。ハーヴ
ェスターは，同年，不承不承その工場協議会を解体したが，ハーヴェスタ
ーの労働者は現実的にはその最後をみていなかった。一晩で，文字通りの
「独立」組合が会社に忠誠を誓っていた従業員代表に指導されて誕生し，
ハーヴェスターは彼らに排他的交渉権を与えた。工場協議会はその時点で
はなくなっていたが，ハーヴェスターの経営陣がその工場における産業別
組合会議の組織化を妨害するために，別の名前でその機構を温存したので
ある。
しかしながら，このやり方はトラクター工場では遅すぎた。 1938年の初
めに，農機具労働者組織委員会が鉄鋼労働者組織委員会 (SteelWorkers 
Organizing Committee)の支流として公式に結成された。農機具労働者組
織委員会は，トラクター工場における選挙を全国労働関係委員会に請願し，
そこで「従業員共済組合 (EmployeeMutual Association)」と争った。共
済組合は，労働者を攻撃する組織としてのポーズはとらなかった。その代
わりに，共済組合のチラシはトラクター工場の従業員が農機具労働者組織
委員会を支持すればその職を危険にさらすことになると暗示していた。「あ
なた方の職を守りなさい。急進論者を追い払い， トラクター工場から座り............ 
込みストライキに参加した人々を排除しよう。あなた方の職に留まりなさ
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い（傍点は原文がイタリック）」，とある宣伝ビラは警告していた。
これらの脅しはほとんど効果を示さなかった。なぜなら， 2月24Bにト
ラクター労働者は，農機具労働者組織委員会に自分達を代表してほしいこ
とを3259票対1821票で示したのである。アッシュランド講堂での祝典に駆
り立てたのはこの投票であった。ハーヴェスターは，この全国労働関係委
員会選挙の結果を無視することも，廃棄することもできなかった。今のと
ころたった 1つの工場だけだけれども，産業別組合主義がハーヴェスター
に進入したのである。ある労働者びいきの新聞が，その1938年のメイデー
の記事で， トラクター工場の勝利の歴史的な重要性を認識していた。
「今やハーヴェスターでは，昼休みに監督の誰かに近づいて次のようにいう
ことができる。『ねえ監督，私の意見では，ヘイマーケットの犠牲者は正しい
考えを持っていましたよ一組合主義つまり団結という考えをね』，と。でもこ
れを聞いたとしても，サイラス・マコーミック I世の幽霊は，その発明した
収穫機のように黄泉の国を動き回るだけで，あなた方は解雇されることもな
いし，刑務所に投げ入れられることもないでしょう。」
しかしながら，長年の会社組合主義がすでに他のところでは被害をもたら
していた。農機具労働者組織委員会がマコーミック工場と他のハーヴェス
ターの工場において承認を獲得するにはもう 3年を要したのである。
ァーサー・ヤングは， 1919年に従業員代表制の重要性を要約し，次のこ
とを示唆していた。
……会社の活動方針 (workingpolicies)が決定される工場協議会のテープル
の下にある多くの新しい足，そしてたいていの足は工場タイプの重い作業靴
を履いていた。
ここに，問題の核心がある。労使協調の根本的な真理をかいつまんで述べ
れば，「テープルの下の新しい足」一労働者の足ーである。
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従業員代表として，ハーヴェスターの労働者は経営側と同じテープルに着
いたが，彼らは現実には「ハーヴェスターの活動方針」に対していうべき
ことがほとんどないことを発見していた。労使協議会制度は，まだ権力の
真の再分配を意味せず，真の問題であった経営側の支配を小さくはしなか
った。経営者の特権がすべてで労働者の権利が事実上ほとんどないように
思われた作業現場への工場協議会の導入は，事態を変えることはできなか
った。このシステムは，マコーミック Jrの当初の目的を達成するのに約20
年間役立ってきたシステムであったし，合法的な組合による彼の工場への
攻撃に機先を制するものであった。しかしながら， トラクター工場の従業
員がついに彼らの労働生活においてわずかとはいえ真の支配権を得ること
を決意した時，工場協議会はもはや「労使協調」を欲しなかった。彼らは，
ハーヴェスターのテープルにおいて，譲歩ではなく要求をなすべく組合代
表者を送ったのである。
